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บทคัดย่อ 
บทความนี้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ในบริบทของยุคดิจิทัลและการเปลี่ยนแปลงทาง

เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ประเด็นสำคัญที่กล่าวถึงประกอบด้วยการปรับตัวของ

ตลาดแรงงานหลังการแพร่ระบาดของโควิด-19 ซึ่งรวมถึงการเพ่ิมขึ้นของการทำงานระยะไกลและแนวโน้มการจ้าง

งานแบบยืดหยุ่น (Gig Economy) รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความหลากหลายและความเท่าเทียม 

การใช้เทคโนโลยีในการสรรหาบุคลากร (e-Recruitment) และการพัฒนาเจ้าหน้าที่ผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์มี

บทบาทสำคัญในการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กร นอกจากนี้  ยังมีการกล่าวถึงการสร้างแรงจูงใจด้วยการให้

ผลตอบแทนที่ยืดหยุ่น การสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว และการสนับสนุนสุขภาพจิตของเจ้าหน้าที่ 
บทบาทของผู ้นำในยุคดิจิทัลต้องเน้นการพัฒนาทักษะใหม่ ๆ และการสื ่อสารที ่มีประสิทธิภาพใน

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงเร็ว ผู้นำยังต้องสนับสนุนการพัฒนาผู้นำรุ่นใหม่อย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ การใช้ HR 

Analytics เพื่อการวิเคราะห์ข้อมูลยังช่วยสนับสนุนการตัดสินใจที่แม่นยำและมีเหตุผลมากขึ้น รวมถึงการพัฒนา

นโยบายและกระบวนการต่าง ๆ ภายในองค์กร สรุปว่า องค์กรในยุคปัจจุบันจำเป็นต้องปรับตัวให้ทันกับการ

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและสังคม โดยเน้นการใช้ข้อมูลและการวิเคราะห์เพื่อสนับสนุนการตัดสินใจ พร้อมกับ

เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งและยั่งยืน เพ่ือเตรียมความพร้อมสำหรับความท้าทายในอนาคต 
คำสำคัญ: การบริหารทรัพยากรมนุษย์; ความสอดคล้อง; สถานการณ์ปัจจุบัน 
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Abstract 
This article examines Human Resource Management (HRM) in the context of the digital 

era and the rapid changes in economics, society, and technology. Key topics discussed include 

the labor market's adaptation after the COVID-19 pandemic, such as the rise of remote working 

and the growing trend of flexible employment (Gig Economy), as well as the development of 

organizational cultures that emphasize diversity and inclusion. The use of technology in 

recruitment (e-Recruitment) and employee development through online platforms plays a 

crucial role in enhancing organizational efficiency. Additionally, the article addresses motivating 

employees through flexible compensation, work-life balance, and supporting mental health. 
Leaders in the digital era must focus on developing new skills and communicating 

effectively in rapidly changing environments. Leadership development, particularly through 

succession planning, is also essential. Furthermore, the use of HR Analytics for data analysis aids 

in making more accurate and rational decisions, as well as in developing organizational policies 

and processes. This article concludes that modern organizations need to adapt to the ongoing 

technological and societal changes by leveraging data and analytics to support decision-making, 

while simultaneously fostering strong and sustainable organizational cultures. This approach is 

vital for preparing organizations to meet future challenges. 
Keywords: Human Resource Management; Alignment; Current Situation 

 

บทนำ 
ในปัจจุบัน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ถือเป็นหัวใจสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กรทั้งในภาคธุรกิจ

และภาครัฐ เนื่องจากเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้องค์กรสามารถรักษาและพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพ ทั้งยังเป็นปัจจัย

สำคัญที่มีผลต่อความสำเร็จในระยะยาว การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช่เพียงแค่การจัดการคนทำงานในองค์กร 

แต่ยังรวมถึงการสร้างวัฒนธรรมองค์กร การสร้างแรงจูงใจ และการพัฒนาภาวะผู้นำภายในองค์กร (Dessler, 

2020) 
สภาพแวดล้อมการทำงานในปัจจุบันได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคที่เทคโนโลยี

ดิจิทัลเข้ามามีบทบาทสำคัญ การเติบโตของระบบปัญญาประดิษฐ์ (AI) และระบบอัตโนมัติ (Automation) ทำให้

องค์กรจำเป็นต้องปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (Ulrich, 2016) บุคลากรจึงต้องพัฒนาทักษะใหม่ ๆ 
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ที่เหมาะสมกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป นอกจากนี้ แนวโน้มการทำงานจากระยะไกล (Remote Working) และ

การจ้างงานแบบยืดหยุ่น (Gig Economy) ส่งผลให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับกระบวนการทำงานให้

สอดคล้องกับวิถีการทำงานใหม่ ๆ (Gibson, Ivancevich, Donnelly & Konopaske, 2012) ในประเทศไทย เรา

เห็นการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานอย่างชัดเจนในช่วงวิกฤตโควิด-19 ที่ทำให้องค์กรต้องปรับวิธีการทำงานเข้า

สู่ระบบดิจิทัลอย่างเร่งด่วน ตัวอย่างเช่น ธนาคารในประเทศไทยเริ่มลดจำนวนเจ้าหน้าที่หน้าสาขาและเพิ่มการ

ให้บริการผ่านระบบออนไลน์มากขึ้น เพื่อให้บริการแก่ลูกค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพในสภาพแวดล้อมที่จำกัด 

(Sungkhawan, 2021) 
การพัฒนาเทคโนโลยีเป็นหนึ่งในปัจจัยหลักที่ทำให้กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเปลี่ยนแปลง

ไปอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะการนำระบบซอฟต์แวร์และเครื่องมือดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาและคัดเลือก เจ้าหน้าที่ 

การพัฒนาบุคลากรผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ การติดตามผลการทำงาน และการใช้ข้อมูล (Data Analytics) เพ่ือ

การตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Stone & Deadrick, 2015) นอกจากนั้น การเปลี่ยนแปลงทางสังคม เช่น 

ความหลากหลายทางเพศและวัฒนธรรม ก็เป็นปัจจัยสำคัญที ่ทำให้องค์กรต้องใส่ใจมากขึ ้นในการสร ้าง

สภาพแวดล้อมท่ีเท่าเทียมและเป็นธรรม (Aguinis, 2019) 
ในมิติของเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจที่ไม่แน่นอน เช่น ภาวะเงินเฟ้อและความไม่แน่นอน

ทางการเงินทั่วโลก ส่งผลต่อการจ้างงานและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การที่องค์กรสามารถปรับตัวได้เร็วและ

ยืดหยุ่นได้มากจะเป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้องค์กรสามารถเติบโตได้อย่างยั่ง ยืน (Wright & McMahan, 2011) 

บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสำคัญในสถานการณ์ปัจจุบัน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคที่เทคโนโลยีและการทำงานแบบยืดหยุ่นเข้ามามีบทบาทสำคัญ นอกจากนี้ ยังจะสำรวจ

แนวทางที่องค์กรในประเทศไทยสามารถนำไปปรับใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมถึง

การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่งและสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (Gomez-Mejia, Balkin & 

Cardy, 2016) 
 

บริบทปัจจุบันของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในยุคปัจจุบัน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ต้องเผชิญกับความท้าทายใหม่ ๆ ที่เกิดจากการ

เปลี่ยนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากวิกฤตโควิด-19 ซึ่ง

ส่งผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญต่อตลาดแรงงาน การทำงาน และรูปแบบการจ้างงาน 
การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานหลังยุคโควิด-19 การแพร่ระบาดของโควิด-19 ได้เปลี่ยนแปลง

วิธีการทำงานและตลาดแรงงานทั่วโลกอย่างถาวร หลายบริษัทได้ปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์โดยนำเทคโนโลยี
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ดิจิทัลมาใช้ในการดำเนินงานและสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ทำงานจากระยะไกล ในช่วงวิกฤตนี้ ธุรกิจหลายประเภท

ต้องปรับกระบวนการทำงานและการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อลดต้นทุนและรักษาความสามารถในการแข่งขัน 

(Kramer & Kramer, 2020) นอกจากนี้ บางธุรกิจยังต้องลดขนาดองค์กรลงเนื่องจากผลกระทบทางเศรษฐกิจ 

ขณะเดียวกันก็ต้องเผชิญกับความต้องการทักษะใหม่ ๆ ที่เพิ่มขึ้น เช่น ทักษะด้านดิจิทัล การปรับตัวต่อเทคโนโลยี

เป็นสิ่งสำคัญในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานหลังยุคโควิด (Brynjolfsson et al., 2020) 
การเพิ่มขึ้นของการทำงานระยะไกล การทำงานระยะไกลหรือการทำงานจากที่บ้านกลายเป็นแนวโนม้ที่

ชัดเจนหลังจากการแพร่ระบาดของโควิด-19 หลายองค์กรทั้งในและต่างประเทศได้นำวิธีการทำงานนี้มาใช้เพ่ือเพ่ิม

ความยืดหยุ่นและลดความเสี่ยงในการแพร่เชื้อ การทำงานระยะไกลไม่เพียงแต่ช่วยลดต้นทุนการดำเนินงานเท่านั้น 

แต่ยังส่งผลดีต่อการสร้างสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว (work-life balance) ของเจ้าหน้าที่อีกด้วย 

(Galanti et al., 2021) อย่างไรก็ตาม การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในรูปแบบนี้ยังต้องคำนึงถึงการสร้างความผูกพัน

ระหว่างเจ้าหน้าที่และองค์กร การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และการพัฒนาทักษะการทำงานที่เกี่ยวข้องกับการใช้

เทคโนโลยี (Gajendran & Harrison, 2007) 
แนวโน้มการจ้างงานแบบยืดหยุ่น อีกหนึ่งแนวโน้มที่สำคัญในตลาดแรงงานปัจจุบันคือการจ้างงานแบบ

ยืดหยุ่นหรือที่เรียกว่า "Gig Economy" ซึ่งหมายถึงการจ้างงานแบบชั่วคราวหรือโครงการที่ทำให้เจ้าหน้าที่มีความ

ยืดหยุ่นในการทำงาน เช่น การทำงานแบบฟรีแลนซ์ งานพาร์ทไทม์ หรืองานชั่วคราว (Burtch et al., 2018) 

แนวโน้มนี้เพิ่มขึ้นอย่างมากหลังจากการแพร่ระบาดของโควิด-19 เนื่องจากธุรกิจหลายแห่งต้องการลดความเสี่ยง

ทางเศรษฐกิจและเพิ่มความยืดหยุ่นในการบริหารจัดการบุคลากร นอกจากนี้ Gig Economy ยังเปิดโอกาสให้

เจ้าหน้าที่สามารถเลือกทำงานตามทักษะและความสนใจเฉพาะตนได้ ซึ่งทำให้เจ้าหน้าที่มีความพึงพอใจมากขึ้นใน

การทำงาน (Kuhn & Maleki, 2017) 
ความหลากหลายและความเท่าเทียมในการทำงาน การสร้างความหลากหลายทางเชื้อชาติ เพศ และ

วัฒนธรรมในองค์กรได้รับความสำคัญเพิ ่มมากขึ ้นในยุคปัจจุบัน การสร้างวัฒนธรรมที่เน้นความเท่าเทียม 

(Inclusion) และการยอมรับความหลากหลาย (Diversity) ไม่เพียงแต่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานเท่านั้น 

แต่ยังมีผลดีต่อการสร้างนวัตกรรมและการแก้ปัญหาภายในองค์กร (Roberson, 2019) องค์กรที่มีนโยบายส่งเสริม

ความหลากหลายมักได้รับประโยชน์จากการมีมุมมองที่หลากหลาย ซึ่งสามารถส่งผลให้การตัดสินใจมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น (Cox, 2001) นอกจากนี้ การสนับสนุนความเท่าเทียมในการทำงานยังส่งผลดีต่อภาพลักษณ์องค์กรและ

ช่วยเพิ่มความสามารถในการดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาทำงาน (Shore et al., 2011) 

ในยุคปัจจุบัน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ต้องปรับตัวรับมือกับความท้าทายใหม่ ๆ ที่เกิดจากการ

เปลี ่ยนแปลงในหลายด้าน โดยเฉพาะผลกระทบจากวิกฤตโควิด -19 ซึ ่งได้ปรับเปลี ่ยนวิธ ีการทำงานและ
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ตลาดแรงงานอย่างถาวร การทำงานระยะไกลและการจ้างงานแบบยืดหยุ่นกลายเป็นแนวโน้มที่เพิ่มความยืดหยุ่น

ในการดำเนินธุรกิจ ในขณะเดียวกันก็เกิดความต้องการทักษะใหม่ ๆ โดยเฉพาะทักษะด้านดิจิทัล อีกท้ังองค์กรต้อง

ให้ความสำคัญกับการส่งเสริมความหลากหลายและความเท่าเทียมในการทำงาน ซึ่งช่วยเสริมสร้างนวัตกรรมและ

ดึงดูดบุคลากรคุณภาพ การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้เป็นสิ่งจำเป็นสำหรับการรักษาความสามารถในการ

แข่งขันและการเจริญเติบโตในตลาดแรงงานที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

 

หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล  
ในยุคดิจิทัล การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ได้รับการพัฒนาขึ้นอย่างมากด้วยการนำเทคโนโลยีใหม่ 

ๆ เข้ามาใช้งาน ไม่ว่าจะเป็นการสรรหาบุคลากร การพัฒนาทักษะเจ้าหน้าที่ ไปจนถึงการติดตามและประเมินผล

การทำงาน เทคโนโลยีเหล่านี ้ช่วยให้การบริหารจัดการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ ้น ทั ้งยังช่วยให้

กระบวนการต่าง ๆ ทำได้เร็วขึ้น ลดข้อผิดพลาด และเพ่ิมความแม่นยำในการประเมิน 
การใช้เทคโนโลยีในการสรรหาบุคลากร การสรรหาบุคลากรผ่านช่องทางดิจิทัลหรือ e-Recruitment ได้

กลายเป็นวิธีการที่แพร่หลายมากขึ้นในองค์กรหลายแห่ง การใช้แพลตฟอร์มออนไลน์เพื่อรับสมัคร เจ้าหน้าที่ เช่น 

LinkedIn, Indeed, หรือ Glassdoor ทำให้องค์กรสามารถเข้าถึงฐานข้อมูลผู้สมัครได้กว้างขวางขึ้น อีกทั้งยังช่วย

ให้การคัดเลือกบุคลากรทำได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Borstorff, Marker & Bennett, 2007) 

การสรรหาบุคลากรในยุคดิจิทัลยังช่วยให้องค์กรสามารถใช้ Applicant Tracking System (ATS) ในการกรอง

ผู้สมัครที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์โดยอัตโนมัติ ซึ่งช่วยลดเวลาและทรัพยากรที่ต้องใช้ในการคัดเลือกผู้สมัคร

เบื้องต้น (Faliagka et al., 2012) 
นอกจากนั้น องค์กรยังสามารถใช้ข้อมูลที่ได้รับจากกระบวนการ e-Recruitment เพื่อทำการวิเคราะห์

ความเหมาะสมของผู้สมัครโดยใช้ข้อมูลเชิงสถิติ ซึ่งช่วยให้การตัดสินใจเป็นไปอย่างมีเหตุผลและแม่นยำมากขึ้น 

(Nikolaou, 2014) ตัวอย่างเช่น การใช้ AI และ Machine Learning เพื่อประเมินความสามารถของผู้สมัครและ

คาดการณ์ผลการทำงานในอนาคต 
การพัฒนาบุคลากรผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ การพัฒนาบุคลากรในปัจจุบันไม่จำกัดเพียงแค่การ

ฝึกอบรมแบบดั้งเดิมอีกต่อไป ด้วยการเติบโตของแพลตฟอร์มการเรียนรู ้ผ่านออนไลน์ (Online Learning 

Platforms) เช่น Coursera, Udemy หรือ LinkedIn Learning เจ้าหน้าที่สามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลและหลักสูตร

การเรียนรู้จากที่ใดก็ได้ในโลก ทำให้การพัฒนาทักษะมีความยืดหยุ่นมากยิ ่งขึ ้น (Noe & Kodwani, 2018) 

นอกจากนี้ องค์กรยังสามารถสร้างแพลตฟอร์มการเรียนรู้ที่ออกแบบมาเฉพาะสำหรับ เจ้าหน้าที่เพื่อให้สามารถ

พัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการทำงานในองค์กรได้ตรงจุดมากยิ่งข้ึน 
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การใช้เทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาบุคลากรยังช่วยให้องค์กรสามารถติดตามความคืบหน้าในการเรียนรู้ของ

เจ้าหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผ่านการประเมินผลทางดิจิทัลและการทดสอบต่าง ๆ ซึ ่งช่วยให้ผู ้จัดการ

ทรัพยากรมนุษย์สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการฝึกอบรมตามความต้องการและจุดอ่อนของเจ้าหน้าที่ได้ (Salas et al., 

2012) 
การติดตามและประเมินผลการทำงานด้วยเครื่องมือดิจิทัล เทคโนโลยีดิจิทัลได้เปลี่ยนวิธีการติดตามและ

ประเมินผลการทำงานของเจ้าหน้าที่อย่างสิ้นเชิง องค์กรสามารถใช้ระบบติดตามผลการทำงานแบบเรียลไทม์ 

(Real-time Performance Monitoring) ผ่านซอฟต์แวร์เช่น BambooHR หรือ Workday ที่ช่วยให้ผู้จัดการ

สามารถเข้าถึงข้อมูลการทำงานของเจ้าหน้าที่ได้ตลอดเวลา การติดตามผลแบบเรียลไทม์นี้ช่วยให้องค์กรสามารถ

ประเมินความก้าวหน้าของเจ้าหน้าที่ได้อย่างต่อเนื่องและสามารถให้ข้อเสนอแนะ (Feedback) ที่ตรงกับเวลา 

(Aguinis, 2019) 
นอกจากการติดตามผลการทำงานแล้ว องค์กรยังสามารถใช้เทคโนโลยีในการจัดทำระบบการประเมินผล

แบบอัตโนมัติ ซึ่งช่วยลดความซับซ้อนในการประเมินผลและเพิ่มความแม่นยำมากขึ้น โดยการใช้ข้อมูลจากหลาย

แหล่งในการประเมิน เช่น จากเพื ่อนร่วมงาน ผู ้จัดการ หรือแม้แต่ลูกค้า ทำให้การประเมินผลเป็นไปอย่าง

ครอบคลุม (DeNisi & Murphy, 2017) นอกจากนี้ การใช้ข้อมูลการวิเคราะห์การทำงาน (Work Analytics) ยัง

ช่วยให้องค์กรสามารถปรับปรุงกระบวนการทำงานและเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานของ เจ้าหน้าที่ได้อย่าง

ต่อเนื่อง 

ในยุคดิจิทัล การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ได้รับการพัฒนาอย่างมากด้วยการนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้

ในกระบวนการต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการสรรหาบุคลากร การพัฒนาทักษะ และการติดตามผลการทำงาน การสรรหา

ผ่านช่องทางดิจิทัลและแพลตฟอร์มออนไลน์ทำให้องค์กรสามารถคัดเลือกบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวดเร็ว 

และแม่นยำมากขึ้น การใช้เทคโนโลยีอย่าง AI และ Machine Learning ช่วยในการประเมินความสามารถและ

ความเหมาะสมของผู้สมัคร นอกจากนี้ การพัฒนาทักษะของเจ้าหน้าที่ผ่านแพลตฟอร์มการเรียนรู้ออนไลน์ยังช่วย

ให้การฝึกอบรมเป็นไปอย่างยืดหยุ่นและเฉพาะเจาะจงมากขึ้น เทคโนโลยีดิจิทัลยังเข้ามามีบทบาทในการติดตาม

และประเมินผลการทำงานผ่านระบบแบบเรียลไทม์และการประเมินผลจากหลายแหล่ง ช่วยให้การติดตามผล

เป็นไปอย่างแม่นยำและต่อเนื่อง สร้างความโปร่งใสในการประเมินและการพัฒนาศักยภาพของ เจ้าหน้าที่ในระยะ

ยาว 

 

 

 



34       Journal of Wisdom and Morality Vol.1 No.2 (April-June 2024) 

การสร้างแรงจูงใจในยุคปัจจุบัน 
การสร้างแรงจูงใจในยุคปัจจุบันเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่งสำหรับการรักษาประสิทธิภาพและความสุขของ

เจ้าหน้าที่ โดยในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว องค์กรจำเป็นต้อง

ปรับปรุงนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้เหมาะสมกับความต้องการของเจ้าหน้าที่ที่เปลี่ยนไป การสร้าง

แรงจูงใจไม่ได้จำกัดอยู่เพียงการให้ค่าตอบแทนที่ดีเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการสร้างสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต

ส่วนตัว ตลอดจนการพัฒนาสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งเสริมสุขภาพจิตและความสุขของเจ้าหน้าที่ 
การให้ผลตอบแทนที่ยืดหยุ่น การให้ผลตอบแทนที่ยืดหยุ่น (Flexible Compensation) เป็นหนึ่งใน

เครื่องมือสำคัญในการสร้างแรงจูงใจให้กับเจ้าหน้าที่ในยุคปัจจุบัน องค์กรสมัยใหม่เริ ่มปรับโครงสร้างการให้

ผลตอบแทนให้ยืดหยุ่นตามความต้องการเฉพาะบุคคลมากข้ึน ไม่ว่าจะเป็นการให้โบนัสตามผลการปฏิบัติงาน การ

ให้สวัสดิการที่ปรับตามความต้องการส่วนบุคคล เช่น การประกันสุขภาพที่เลือกได้ตามความจำเป็น หรือการ

สนับสนุนด้านการเงินสำหรับการพัฒนาทักษะส่วนบุคคล (Perkins & White, 2011) 
การให้ผลตอบแทนที่ยืดหยุ่นยังรวมถึงการสร้างระบบการให้รางวัลที่ไม่ใช่เพียงค่าตอบแทนทางการเงิน 

แต่ยังรวมถึงการให้การยกย่อง การส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ และการให้โอกาสในการพัฒนาทักษะใหม่ ๆ 

การปรับแต่งรางวัลและผลตอบแทนให้เข้ากับความต้องการเฉพาะตัวของเจ้าหน้าที่ช่วยเพิ่มแรงจูงใจและความพึง

พอใจในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ (Gerhart & Fang, 2014) 
การสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว การสร้างสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว (Work-

life Balance) เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีความสำคัญในการสร้างแรงจูงใจและรักษาความผูกพันของ เจ้าหน้าที่ในยุค

ปัจจุบัน ความยืดหยุ่นในเวลาทำงาน เช่น การให้เจ้าหน้าทีส่ามารถทำงานจากระยะไกลหรือการจัดตารางเวลาการ

ทำงานที่ยืดหยุ่น ช่วยให้เจ้าหน้าที่สามารถจัดการกับภาระงานและภาระในชีวิตส่วนตัวได้ดีขึ้น ซึ่งมีผลต่อการลด

ความเครียดและเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน (Allen et al., 2013) 
การส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่มีเวลาสำหรับชีวิตส่วนตัวและครอบครัว ไม่เพียงแต่ส่งผลให้ เจ้าหน้าที่มีความสุข

ในการทำงานมากขึ้น แต่ยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานโดยรวมขององค์กรด้วย การวิจัยพบว่า เจ้าหน้าที่ที่มี

สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวที่ดีมีแนวโน้มที่จะทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและมีความผูกพันกับองค์กรมาก

ขึ้น (Kossek, Baltes & Matthews, 2011) 
การพัฒนาสภาพแวดล้อมการทำงานที่เน้นการสนับสนุนสุขภาพจิตและความสุขของเจ้าหน้าที่ ในยุค

ปัจจุบัน สุขภาพจิตของเจ้าหน้าที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน องค์กร

หลายแห่งได้เริ่มพัฒนาสภาพแวดล้อมการทำงานที่เน้นการสนับสนุนสุขภาพจิตและความสุขของเจ้าหน้าที่มากข้ึน 

เช่น การจัดตั้งโครงการสนับสนุนทางจิตวิทยา (Employee Assistance Programs - EAPs) ที่ให้คำปรึกษา
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ทางด้านจิตใจและการบริหารจัดการความเครียด หรือการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่มีพื้นที่ผ่อนคลาย เช่น 

ห้องนั่งเล่น พื้นที่สีเขียว หรือกิจกรรมที่ส่งเสริมสุขภาพ เช่น โยคะและการออกกำลังกาย (Grawitch, Ballard & 

Erb, 2015) 
การสนับสนุนสุขภาพจิตของเจ้าหน้าที่มีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันกับองค์กร 

เจ้าหน้าทีท่ี่รู้สึกว่าองค์กรให้ความสำคัญกับสุขภาพจิตของตนเองจะมีแนวโน้มที่จะมีความจงรักภักดีต่อองค์กรและ

ทำงานอย่างเต็มที่เพ่ือความสำเร็จขององค์กร (Wright & Cropanzano, 2000) 

การสร้างแรงจูงใจในยุคปัจจุบันมีความสำคัญอย่างยิ่งในการรักษาประสิทธิภาพและความพึงพอใจของ

เจ้าหน้าที่ องค์กรจำเป็นต้องปรับปรุงนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมกับความต้องการที่

เปลี่ยนแปลงไปของเจ้าหน้าที่ ซึ่งไม่ใช่เพียงแค่การให้ค่าตอบแทนที่ดี แต่ยังต้องสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิต

ส่วนตัว รวมถึงพัฒนาสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งเสริมสุขภาพจิต การให้ผลตอบแทนที่ยืดหยุ่นตามความ

ต้องการส่วนบุคคล เช่น โบนัสตามผลการปฏิบัติงาน หรือสวัสดิการที่ปรับได้ ทำให้ เจ้าหน้าที่รู้สึกได้รับการตอบ

แทนที่เหมาะสมกับความพยายามของตน นอกจากนี้ การสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวผ่านการทำงานที่

ยืดหยุ่น เช่น การทำงานระยะไกลหรือการจัดเวลาทำงานที่ยืดหยุ่น ช่วยลดความเครียดและเพิ่มประสิทธิภาพการ

ทำงาน อีกทั้งการส่งเสริมสุขภาพจิตและความสุขของเจ้าหน้าที่ เช่น โครงการสนับสนุนทางจิตวิทยา (EAPs) และ

กิจกรรมที่ส่งเสริมสุขภาพ ยังเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยให้ เจ้าหน้าที่รู้สึกผูกพันและมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ซึ่ง

ส่งผลให้เจ้าหน้าทีท่ำงานอย่างเต็มที่เพ่ือความสำเร็จขององค์กร 

 

การเสริมสร้างความร่วมมือและวัฒนธรรมองค์กร 
การเสริมสร้างความร่วมมือและการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มีประสิทธิภาพเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อ

ความสำเร็จขององค์กรในยุคปัจจุบัน โดยเฉพาะในยุคที่เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทสำคัญในการทำงานและการ

สื่อสารภายในองค์กร การสร้างวัฒนธรรมที่เปิดกว้างและการทำงานร่วมกันเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพสามารถ

ช่วยให้องค์กรเติบโตและปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว ในขณะเดียวกันการจัดการความขัดแย้งที ่อาจเกิดขึ ้นก็มี

ความสำคัญไม่แพ้กันในการเสริมสร้างความร่วมมือภายในองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้างและเน้นการมีส่วนร่วม วัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้างและเน้นการมีส่วนร่วม

ของเจ้าหน้าทีเ่ป็นสิ่งสำคัญในการสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม องค์กรที่ส่งเสริม

การมีส่วนร่วม (Inclusion) ช่วยให้เจ้าหน้าทีรู่้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและสามารถแสดงความคิดเห็นหรือไอเดียใหม่ ๆ 

ได้อย่างเปิดเผย วัฒนธรรมการทำงานท่ีเปิดกว้างนี้ยังช่วยเพิ่มความเชื่อมั่นและความผูกพันของเจ้าหน้าที่กับองค์กร 

(Roberson, 2006) นอกจากนี้ การสร้างวัฒนธรรมที่สนับสนุนความหลากหลายยังช่วยให้การตัดสินใจและการ



36       Journal of Wisdom and Morality Vol.1 No.2 (April-June 2024) 

แก้ปัญหาในองค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น เนื่องจากมีมุมมองที่หลากหลายและครอบคลุมมาจากเจ้าหน้าที่หลาย

กลุ่ม (Cox, 2001) 
องค์กรในยุคปัจจุบันจึงจำเป็นต้องสร้างกลยุทธ์ที่ช่วยให้เจ้าหน้าที่ทุกคนสามารถมีส่วนร่วมในกระบวนการ

ต่าง ๆ เช่น การตัดสินใจ การวางแผน และการพัฒนานโยบายขององค์กร โดยใช้วิธีการสื่อสารที่เปิดกว้างและ

โปร่งใส ซึ่งสามารถทำได้ผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ การประชุมร่วมกัน หรือแม้แต่การสร้างพ้ืนที่สื่อสารภายในที่ให้

เจ้าหน้าทีส่ามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นได้อย่างเสรี (Bourke & Dillon, 2018) 
การสร้างทีมงานที ่มีประสิทธิภาพในยุคที ่ต ้องทำงานระยะไกล  การทำงานระยะไกล (Remote 

Working) กลายเป็นแนวโน้มที่ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายหลังจากการแพร่ระบาดของโควิด -19 การสร้าง

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพในยุคที่ต้องทำงานระยะไกลนั้นท้าทายมากกว่าในสภาพแวดล้อมแบบดั้งเดิม เนื่องจาก

ความห่างเหินทางกายภาพอาจทำให้การสื่อสารและความร่วมมือในทีมลดลง (Gajendran & Harrison, 2007) 

ดังนั ้น การสร้างทีมงานระยะไกลให้มีประสิทธิภาพต้องอาศัยการใช้เทคโนโลยีการสื ่อสารที ่ทันสมัย เช่น 

แพลตฟอร์มการประชุมออนไลน์อย่าง Zoom หรือ Microsoft Teams ซึ่งช่วยให้ทีมสามารถประชุมและทำงาน

ร่วมกันได้จากระยะไกล นอกจากนี้ยังมีเครื่องมือจัดการงาน เช่น Asana หรือ Trello ที่ช่วยให้สมาชิกในทีม

สามารถติดตามความคืบหน้าของโครงการและแบ่งงานได้อย่างชัดเจน (Gibbs, Sivunen & Boyraz, 2017) 
การสร้างความไว้วางใจในทีมงานระยะไกลยังมีความสำคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ

อาจลดลงในสภาพแวดล้อมที่ต้องทำงานทางไกล ดังนั้นผู้นำทีมควรสร้างบรรยากาศที่เปิดให้มีการสื่อสารอย่าง

ต่อเนื่อง รวมถึงการส่งเสริมความเชื่อมั่นในทีมด้วยการให้ เจ้าหน้าที่มีความรับผิดชอบในงานของตนเอง และให้

ข้อเสนอแนะอย่างสม่ำเสมอ (Wang et al., 2021) 
การจัดการความขัดแย้งในองค์กรยุคใหม่ ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาทางเทคโนโลยีอย่าง

รวดเร็ว การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมและการทำงานในองค์กรอาจเป็นสาเหตุให้เกิดความขัดแย้งภายในองค์กร

ได้ง่ายขึ้น ความขัดแย้งในที่ทำงานสามารถเกิดขึ้นได้จากหลากหลายสาเหตุ ไม่ว่าจะเป็นความไม่เข้าใจในเป้าหมาย

ของงาน ความขัดแย้งด้านบุคลิกภาพ หรือความแตกต่างในมุมมองต่อการทำงานของเจ้าหน้าที่แต่ละคน (Jehn & 

Mannix, 2001) 
การจัดการความขัดแย้งในองค์กรยุคใหม่ต้องเน้นการสื่อสารอย่างเปิดเผยและการแก้ปัญหาที่มุ่งสร้าง

ความร่วมมือ มากกว่าการมุ่งไปที่การลงโทษฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง การสร้างวัฒนธรรมที่เปิดให้มีการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นและการรับฟังอย่างจริงจังเป็นหนึ่งในเครื่องมือสำคัญในการลดความขัดแย้ง นอกจากนี้ องค์กรยังสามารถ

ใช้เทคนิคการไกล่เกลี่ย (Mediation) ในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง โดยมุ่งเน้นการหาข้อตกลงที่ทุกฝ่ายยอมรับ

ได้ (Bendersky, 2003) 
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ในยุคดิจิทัล องค์กรยังสามารถใช้เครื่องมือและแพลตฟอร์มออนไลน์ในการจัดการความขัดแย้ง เช่น การ

ประชุมออนไลน์เพื่อพูดคุยปัญหาหรือใช้เครื่องมือวิเคราะห์ปัญหาในการประเมินและหาทางออกที่เป็นกลาง ซึ่ง

ช่วยให้องค์กรสามารถจัดการปัญหาได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

การเสริมสร้างความร่วมมือและวัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความสำเร็จขององค์กรในยุค

ดิจิทัล ซึ่งเทคโนโลยีมีบทบาทสำคัญในการทำงานและการสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้างและเน้นการมสี่วน

ร่วมช่วยเสริมสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม การมีส่วนร่วมของเจ้าหน้าที่ในการ

ตัดสินใจและการสื่อสารอย่างโปร่งใสทำให้เจ้าหน้าที่รู้สึกมีคุณค่าและผูกพันกับองค์กรมากข้ึน การสร้างทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพในยุคที่ต้องทำงานระยะไกลก็เป็นอีกหนึ่งความท้าทาย การใช้เทคโนโลยีการสื่อสารและเครื่องมือ

จัดการงานที่ทันสมัยช่วยให้การทำงานร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่น นอกจากนี้ การสร้างความไว้วางใจในทีม

ระยะไกลและการสื่อสารอย่างต่อเนื่องยังมีบทบาทสำคัญในการเสริมสร้างความร่วมมือ การจัดการความขัดแย้งใน

องค์กรยุคใหม่จำเป็นต้องเน้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย การไกล่เกลี่ยเพ่ือหาข้อตกลงที่ทุกฝ่ายยอมรับได้ และการใช้

เครื่องมือออนไลน์ในการจัดการปัญหาช่วยให้องค์กรสามารถรับมือกับความขัดแย้งได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

รวดเร็ว 

 

บทบาทของผู้นำในยุคปัจจุบัน 
ผู้นำในยุคปัจจุบันต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของเทคโนโลยี สังคม และเศรษฐกิจ ทำให้

บทบาทของผู้นำมีความสำคัญมากขึ้นในด้านการปรับตัวและการพัฒนาทักษะใหม่ ๆ การนำองค์กรให้ปรับตัวเข้า

กับยุคดิจิทัลที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยไม่สูญเสียความสามารถในการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพและ

การพัฒนาผู้นำรุ่นใหม่ เป็นความท้าทายที่สำคัญในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ผู้นำในยุคดิจิทัลต้องปรับตัวและพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ในยุคดิจิทัล ผู้นำต้องปรับตัวและพัฒนาทักษะที่

เกี ่ยวข้องกับเทคโนโลยี การจัดการข้อมูล และการใช้ระบบการสื่อสารดิจิทัลเพื่อให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง 

เทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น ปัญญาประดิษฐ์ (AI) การวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) และระบบจัดการงานแบบ

อัตโนมัติ ส่งผลให้ผู้นำต้องมีความรู้และทักษะที่สามารถนำเทคโนโลยีเหล่านี้มาใช้ประโยชน์ในองค์กรได้อย่างเต็มที่ 

(Dery, Sebastian & van der Meulen, 2017) นอกจากนี้ การมีความเข้าใจในเทคโนโลยีช่วยให้ผู้นำสามารถ

ตัดสินใจได้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยเฉพาะในการวางแผนกลยุทธ์ทางธุรกิจที่ต้องการข้อมูลและการ

วิเคราะห์ที่แม่นยำ 
ทักษะที่สำคัญอีกประการหนึ่งของผู้นำในยุคนี้คือทักษะด้าน agility หรือความคล่องตัวในการบริหาร

จัดการ ซึ่งหมายถึงความสามารถในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์หรือแนวทางการทำงานตามสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง
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อย่างรวดเร็ว โดยไม่สูญเสียเป้าหมายหลักขององค์กร (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2013) ผู้นำที่มีความ

คล่องตัวสามารถสร้างความเชื่อมั่นให้กับทีมงานและเจ้าหน้าที ่แม้จะอยู่ในสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน 
การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงเร็ว การสื่อสารเป็นทักษะที่สำคัญอย่าง

ยิ่งสำหรับผู้นำในยุคปัจจุบัน ผู้นำจำเป็นต้องสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพในสภาพแวดล้อมการทำงานที่เปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วและหลากหลาย โดยเฉพาะเมื่อการทำงานระยะไกล (Remote Working) และการใช้แพลตฟอร์มการ

สื่อสารดิจิทัลกลายเป็นวิถีการทำงานหลัก การสื่อสารในยุคนี้ไม่เพียงแต่ต้องชัดเจนและแม่นยำ แต่ยังต้องสามารถ

สร้างความเข้าใจและความร่วมมือได้แม้ในสถานการณ์ท่ียากลำบาก (Men, 2014) 
การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพยังเกี่ยวข้องกับการสร้างช่องทางสื่อสารที่เปิดกว้างและโปร่งใส ผู้นำที่

ประสบความสำเร็จมักเป็นผู้ที่สามารถฟังความเห็นของเจ้าหน้าที่ได้อย่างเปิดกว้าง และสนับสนุนให้เกิดการสื่อสาร

ทั้งในระดับองค์กรและระหว่างทีม การใช้เครื่องมือดิจิทัลในการสื่อสาร เช่น การใช้แชทกลุ่ม การประชุมออนไลน์ 

และการรายงานผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัลต่าง ๆ ช่วยให้ข้อมูลถูกถ่ายทอดได้อย่างรวดเร็วและท่ัวถึง (Tourish, 2019) 

การพัฒนาผู้นำรุ่นใหม่ หรือ Succession Planning เป็นกระบวนการสำคัญในการรักษาความต่อเนื่อง

ของการบริหารงานในองค์กร การเตรียมผู้นำรุ่นใหม่ให้พร้อมเข้ารับตำแหน่งในอนาคตเป็นสิ่งจำเป็นต่อความสำเร็จ

ในระยะยาวขององค์กร โดยกระบวนการนี้ควรเริ่มต้นด้วยการระบุเจ้าหน้าที่ที่มีศักยภาพสูงในการเป็นผู้นำ และให้

การสนับสนุนผ่านการฝึกอบรม การให้คำปรึกษา (Mentoring) และโอกาสในการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง 

(Rothwell, 2010) 
องค์กรที่มีแผนการพัฒนาผู้นำรุ่นใหม่ที่ดีมักมีการกำหนดเส้นทางการเติบโตของเจ้าหน้าที่ที่ชัดเจน และมี

การสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่พัฒนาทักษะการบริหารจัดการตั ้งแต่เริ ่มต้น โดยผ่านการทำงานร่วมกับผู ้นำที่มี

ประสบการณ์ การหมุนเวียนงานในตำแหน่งต่าง ๆ (Job Rotation) และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในโครงการ

สำคัญขององค์กร (Charan, Drotter & Noel, 2011) การพัฒนาผู้นำรุ่นใหม่อย่างต่อเนื่องช่วยให้องค์กรสามารถ

สร้างทีมผู้นำที่เข้มแข็งและสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงได้ในอนาคต 
บทบาทของผู้นำในยุคปัจจุบันมีความสำคัญอย่างยิ่งในการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วทั้งทาง

เทคโนโลยี สังคม และเศรษฐกิจ ผู ้นำต้องปรับตัวและพัฒนาทักษะใหม่ ๆ เพื ่อให้ทันกับเทคโนโลยี เช่น 

ปัญญาประดิษฐ์ (AI) การวิเคราะห์ข้อมูล และการใช้ระบบดิจิทัล ซึ่งช่วยให้ผู ้นำสามารถตัดสินใจได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนี้ ผู้นำต้องมีทักษะด้านความคล่องตัวในการบริหารจัดการ (Agility) ซึ่งหมายถึง

ความสามารถในการปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วโดยไม่สูญเสียเป้าหมาย

หลักขององค์กร การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพเป็นอีกหนึ่งทักษะที่สำคัญ ผู้นำต้องสามารถสื่อสารได้อย่างชัดเจน

ในสภาพแวดล้อมที่มีความเปลี่ยนแปลงและมีความหลากหลาย การใช้แพลตฟอร์มดิจิทัลในการสื่อสารช่วยให้
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ข้อมูลสามารถถ่ายทอดได้อย่างรวดเร็วและทั่วถึง การพัฒนาผู้นำรุ่นใหม่หรือ Succession Planning เป็น

กระบวนการที่สำคัญต่อการสร้างความต่อเนื่องในการบริหารองค์กร โดยการสนับสนุนและฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ที่มี

ศักยภาพสูงให้พร้อมรับบทบาทผู้นำในอนาคต กระบวนการนี้ช่วยให้เกิดการเติบโตอย่างต่อเนื่องและสร้างทีมผู้นำ

ที่สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงได้ในระยะยาว 

 

การประยุกต์ใช้แนวคิด HR Analytics 
HR Analytics หรือการวิเคราะห์ข้อมูลทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่องค์กรนำข้อมูลเกี่ยวกับ

เจ้าหน้าที่มาวิเคราะห์เพื่อช่วยในการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น แนวคิดนี้เน้นการใช้ข้อมูลเชิงปริมาณและ

เชิงคุณภาพเพื่อปรับปรุงนโยบาย กระบวนการทำงาน และการพัฒนาบุคลากร HR Analytics จึงมีบทบาทสำคัญ

ในการสนับสนุนการวางกลยุทธ์ทางธุรกิจให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรและเจ้าหน้าที ่
การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจในองค์กร 
การวิเคราะห์ข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ (HR Analytics) ช่วยให้องค์กรสามารถใช้ข้อมูลเพื่อสนับสนุนการ

ตัดสินใจที่มีหลักฐานและเหตุผล (data-driven decision making) ตัวอย่างเช่น องค์กรสามารถวิเคราะห์ข้อมูล

เกี่ยวกับประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่ การลาออก และการจ้างงานใหม่ เพื่อคาดการณ์แนวโน้มในอนาคตและ

วางแผนล่วงหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Fitz-Enz, 2010) 
ในยุคดิจิทัล HR Analytics ได้กลายเป็นเครื่องมือสำคัญที่ช่วยให้ผู้จัดการสามารถตัดสินใจได้แม่นยำและ

รวดเร็วขึ้น ตัวอย่างเช่น การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรสามารถช่วยให้องค์กรระบุแหล่งที่มาของ

ผู้สมัครที่มีคุณภาพสูงที่สุด และปรับปรุงกระบวนการสรรหาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและลดค่ าใช้จ่าย นอกจากนี้ 

องค์กรยังสามารถใช้ HR Analytics ในการประเมินความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่และคาดการณ์ปัจจัยที่ส่งผลให้

เจ้าหน้าที่ลาออก เพื่อปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงานและลดอัตราการลาออก (Angrave et al., 2016) 
ตัวอย่างการใช้ HR Analytics ในการตัดสินใจที่สำคัญอีกหนึ่งกรณีคือการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการฝึกอบรมและ

พัฒนาทักษะของเจ้าหน้าที่ ซึ่งสามารถใช้ข้อมูลจากผลการทดสอบหรือการประเมินผลการฝึกอบรมเพ่ือตัดสินใจว่า

การฝึกอบรมใดที่มีประสิทธิภาพที่สุด หรือว่า เจ้าหน้าที่กลุ ่มใดที ่ต้องการการฝึกอบรมเพิ ่มเติม (Marler & 

Boudreau, 2017) 

การใช้ข้อมูลในการพัฒนานโยบายและกระบวนการต่าง ๆ 
HR Analytics ยังมีบทบาทสำคัญในการพัฒนานโยบายและกระบวนการต่าง ๆ ขององค์กร การใช้ข้อมูล

ในการวิเคราะห์ช่วยให้องค์กรสามารถสร้างนโยบายที่ตรงกับความต้องการของ เจ้าหน้าที่และเป้าหมายทางธุรกิจ

มากขึ้น การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงลึกเก่ียวกับพฤติกรรมการทำงานของเจ้าหน้าที่สามารถนำมาวิเคราะห์เพื่อพัฒนา
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กระบวนการทำงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น (Huselid, 2018) ตัวอย่างเช่น ข้อมูลเกี่ยวกับเวลาในการทำงาน การ

ลางาน หรือผลการปฏิบัติงานสามารถนำมาใช้ในการพัฒนานโยบายการทำงานที่ยืดหยุ่นหรือการทำงานจาก

ระยะไกล (Remote Work) ที่สอดคล้องกับความต้องการของเจ้าหน้าที่มากขึ้น นอกจากนี้ การใช้ข้อมูลในการ

วิเคราะห์ยังช่วยให้องค์กรสามารถระบุปัญหาหรือความไม่สอดคล้องในกระบวนการทำงาน และปรับปรุง

กระบวนการเหล่านั้นให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร (Minbaeva, 2018) 
HR Analytics ยังช่วยในการออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับองค์กร โดยการ

ใช้ข้อมูลที่ได้รับจากการประเมินผลการทำงานของเจ้าหน้าที่มาวิเคราะห์เพื่อสร้างเกณฑ์การประเมินที่เป็นธรรม

และสอดคล้องกับความสามารถและบทบาทของเจ้าหน้าที่แต่ละคน การใช้ข้อมูลเชิงลึกเหล่านี้ทำให้องค์กรสามารถ

สร้างระบบการประเมินผลที่สามารถกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่พัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่อง (Levenson, 2018) 
 การประยุกต์ใช้แนวคิด HR Analytics หรือการวิเคราะห์ข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ เป็นการนำข้อมูล

เจ้าหน้าที่มาวิเคราะห์เพื่อช่วยในการตัดสินใจและพัฒนานโยบายที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยใช้ทั้งข้อมูลเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพเพื่อสนับสนุนการวางกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรและ เจ้าหน้าที่ การ

วิเคราะห์ข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้การตัดสินใจมีหลักฐานที่ชัดเจนและมีเหตุผล (data-driven decision 

making) เช่น การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่ การลาออก หรือการจ้างงานใหม่ ซึ่งช่วยให้

ผู ้จัดการสามารถคาดการณ์แนวโน้มในอนาคตและวางแผนล่วงหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ HR 

Analytics ยังช่วยให้สามารถประเมินความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่และคาดการณ์ปัจจัยที่ทำให้เจ้าหน้าที่ลาออกได้ 

ทำให้องค์กรสามารถปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงานเพื่อลดอัตราการลาออกและเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ทำงาน 

 ในด้านการพัฒนานโยบายและกระบวนการต่าง ๆ HR Analytics มีบทบาทสำคัญในการสร้างนโยบายที่

ตรงกับความต้องการของเจ้าหน้าที่และเป้าหมายทางธุรกิจ การเก็บข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานช่วย

ให้องค์กรสามารถพัฒนากระบวนการทำงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ตัวอย่างเช่น ข้อมูลเกี่ยวกับการทำงานจาก

ระยะไกลหรือเวลาการลางานสามารถนำมาพัฒนาเป็นนโยบายการทำงานที่ยืดหยุ่นและเหมาะสม นอกจากนี้ HR 

Analytics ยังช่วยออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับจากการประเมินผล

มาเป็นเกณฑ์การประเมินที่เป็นธรรมและกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง สรุปได้ว่า HR Analytics 

เป็นเครื่องมือที่สำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และเป็นกุญแจสำคัญในการตัดสินใจ

ที่แม่นยำและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรในยุคดิจิทัล 
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สรุป 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ในยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากจากสภาพแวดล้อมทั้ง

ภายในและภายนอกองค์กร การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การทำงานแบบระยะไกล การจ้างงานแบบยืดหยุ่น 

และการเพิ่มความหลากหลายและความเท่าเทียมภายในองค์กร ต่างเป็นปัจจัยที่กดดันให้ผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์

ต้องปรับตัวเพ่ือรักษาความสามารถในการแข่งขันและประสิทธิภาพขององค์กร ในยุคดิจิทัล แนวคิดการใช้

เทคโนโลยีในการสรรหาบุคลากร (e-Recruitment) และการพัฒนาเจ้าหน้าที่ผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ได้

กลายเป็นเครื่องมือสำคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพ นอกจากนี้ การติดตามผลการทำงานด้วยเครื่องมือดิจิทัลช่วยให้

องค์กรสามารถตัดสินใจได้จากข้อมูลที่แม่นยำมากข้ึน การสร้างแรงจูงใจของเจ้าหน้าทีใ่นยุคปัจจุบันนั้นต้องเน้นการ

ให้ผลตอบแทนที่ยืดหยุ่น การสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว และการสนับสนุนสุขภาพจิตและความสุข

ของเจ้าหน้าที ่
ความร่วมมือและการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้างเป็นอีกหนึ่งประเด็นสำคัญใน HRM โดยเฉพาะการ

สร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพในการทำงานระยะไกลและการจัดการความขัดแย้งในองค์กร การเป็นผู้นำในยุค

ปัจจุบันยังต้องพัฒนาทักษะใหม่ ๆ เน้นการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ และวางแผนพัฒนาผู้นำรุ่นใหม่ นอกจากนี้ 

การใช้แนวคิด HR Analytics เป็นเครื่องมือสำคัญในการสนับสนุนการตัดสินใจและพัฒนานโยบายในองค์กร 
ในอนาคต การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเน้นไปที ่การใช้เทคโนโลยีที ่ก ้าวหน้ามากยิ ่งขึ ้น เช่น 

ปัญญาประดิษฐ์ (AI) และการวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดการและ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์ องค์กรจำเป็นต้องปรับกระบวนการและนโยบายการทำงานให้สามารถตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยีได้อย่างรวดเร็ว นอกจากนี้ การเสริมสร้างวัฒนธรรมที่สนับสนุนความ

หลากหลายและความเท่าเทียมจะเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยให้องค์กรสามารถดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพได้

การพัฒนาผู้นำรุ่นใหม่และการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมเป็นอีกหนึ่งแนวทางที่จำเป็นในอนาคต 

โดยการใช้ HR Analytics เพื่อประเมินและพัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่อย่างมีระบบ จะเป็นเครื่องมือสำคัญที่

ช่วยให้องค์กรสามารถดำเนินงานได้อย่างยั่งยืนในระยะยาว การเตรียมความพร้อมสำหรับอนาคตในด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นสิ่งที่จำเป็นสำหรับองค์กรในการรักษาความสามารถในการแข่งขันและความยืดหยุ่น

ในโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
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